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的第一资源 21 世纪 国际的竞争将是人才的竞争 国家能否进步 发展
将取决于人力资源的管理与开发 因而 人力资源管理与开发的研究成为
人们研究的热点 并已出现人力经济学 人力资本学 人力资源会计等分
支领域  
新加坡作为一个自然资源缺乏的国家 却能在短时间一跃成为 亚洲





第一部分 阐述人力资源 人力资源管理与开发的基本含义 内容




了新加坡的 人力 21 计划 通过发展教育和进行技能培训来建立终身学




战略 充分开发和利用我国人力资源 使其真正成为我国经济增长的动力  
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第一章  人力资源管理概论 

















力资源质量反映的是人力资源质的特性 健康 知识 技能构成了人力资
源质量的三大主要指标  




人 从商品经济的角度来看 劳动力是劳动力市场的总体 其中排除未进
入就业领域的学生 失业者和丧失劳动能力者等等 人才资源是人力资源
中较高的层次部分 或者说是高层次的复杂劳动力 这部分人力资源具有
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才资源范围的 一般以学历 技术职称和各种专业技术证书或资格证书作
为衡量的标准 人口 人力资源 劳动力和人才资源的关系大致可以表述
如下  
表 1 - 1   人口 人力资源 劳动力和人才资源的关系 
人口 
丧失劳动能力者 人力资源 
 学生失业者 劳动力 








在青壮年时期 人力资源开始了产出 并不断增加产出的质与量 而到了
老年时期 人力资源无论投入还是产出 总体上都处于下降 以至最终丧
失劳动能力 退出人力资源范围 由此可见 根据人力资源的时效性 可
以有效地调整人力资源的投入与产出 最大限度的保证人力资源的产出
延长人力资源发挥效用的时间  
2 两重性 人力资源既是物资财富的创造者 又是物资财富的消费者
在使用的过程中 既有消耗的一面 更有升值的一面  
3 能动性 自然资源在其被开发过程中完全是被动的 而人力资源具
有能动性 能对外部条件产生反应和作用  
4 持续性 物资资源一般只有一次开发 二次开发 形成产品后就不
存在继续开发的问题 而人力资源是 活 的资源 一方面 通过人口的
繁衍 人力资源不断地再生产出来 另一方面 人的体能在一个生产过程
中消耗之后 可以通过休息和补充能量而得到恢复 最重要的是 可以通
过对人力资源不断的培训开发 使人的知识 技能得到更新 人力资源的













第一章  人力资源管理概论                         8  





并根据每一个人的不同性格 兴趣 能力和需要进行合理的安排 使用和




1 从人力资源外在要素即量的方面 对人力资源进行科学的管理 马
克思在研究资本主义生产过程时提出的资本有机构成理论告诉我们 生产
过程中人力与物力在价值量上的比例是客观存在的 凡社会化大生产都要
求人力 物力按比例合理配置 因为 人力与物力的比例配置的合理与否
直接影响企业经济效益的高低 所以 就要从外在的数量方面对人力资源
进行科学管理 并根据人力与物力及其变化 经常使二者保持最佳比例和
有机的结合 使劳动者和生产资料都充分发挥最佳效应 从这方面看 人
力资源涉及人力资源预测与计划 人力资源配置 人力资源保护等方面  
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古典政治经济学的代表人物威廉 配第说过 土地是财富之母 劳动
是财富之父 亚当 斯密在 国富论 中写道 雇佣许多工人 是致富
的方法 认为人的能力是一种 资本 因提出人力资本理论而获得诺贝
尔经济学奖的西奥多 舒尔茨道 土地本身并不是使人贫穷的主要因素
而人的能力和素质确实决定贫富的关键 在美国 人力资本已占到全部资
本的 70%-90% 未来的 21 世纪是知识经济的时代 而知识经济中人成为促
进经济发展的首要动力 国际竞争的核心也将转变为科学技术和人力资源
的竞争 因此 充分有效地管理和开发人力资源 已经成为各国未来发展
战略中一个举足轻重的问题  




关系到 21 世纪社会主义事业的大局 1 因此 人力资源管理与开发对我国
经济的发展与腾飞 具有十分重要的意义  




管理形成理论 则是从 19 世纪末到 20 世纪初才开始的 从人力资源管理
理论的发展过程来划分 西方人力资源管理理论发展有三大阶段 古典人
力资源管理理论阶段 行为理论阶段 人力资源管理与开发的科学阶段  
    1 古典人力资源管理理论 
19 世纪末 20 世纪初至第一次世界大战之前的人力资源管理思想 属于
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人力资源管理 其代表人物有法约尔 穆尼和厄威克  








第三 用 差别付酬制 激励工人按规定的方法进行工作并与管理部
门建立良好的合作关系 所谓 差别付酬制 就是按不同的单价来计算工





(2) 古典组织理论  
该理论提出了管理过程的三个主要职能 即计划 组织和控制 与之
相应的指导原则是预测 协调与指挥 当管理部门掌握了上述原则和完成
了上述职能后 便能达到组织的科学管理  
总而言之 古典人力资源管理理论的特点是强调组织必须有科学的管
理 而科学的管理必须让管理人员掌握有关的原则和方法 以便使每个人
都能很好地完成自己的职能 但是 在这一阶段 人力资源管理是将人当
作机器加以控制的 工人在工作中没有任何自主权 使劳动失去了个性
变成单调机械的动作组合 而对人的管理 表现为监督性 强制性的管理
因此 稍后的行为科学的理论代替了古典理论  
2 行为科学理论 
该理论兴起于 20 世纪的 20 至 30 年代 到了 20 年代 美国企业劳动
矛盾加深 把人当作机器的专门化工作和强调组织效率的结果 降低了对
工人的技能要求 提高了工人的劳动强度与工作单调性 同时 工人又面
临着失业的威胁 在这种情况下 工人开始反对劳动定额 他们集体限制
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便萌生了  
第一 前期的人群关系思想 代表人物是哈佛大学管理学院的梅奥
1924 年 美国西方电气公司在霍桑工场进行了一系列实验 主要涉及工作
环境和物质环境对提高工人劳动生产率的影响 这就是为时四年的 霍桑




关系对组织行为的决定至关重要 此外 人群关系研究还提出 应当在增
进分工的同时 注意消除分工对工人造成的消极后果 通过参与和沟通
解决企业内部工人和管理人员的摩擦 管理的决定因素在于管理能力 管
理对象和上下级沟通的有效性 并且 非正式群体对工人行为的影响 也
是管理部门必须注重和调节的因素  
第二 后期的行为科学研究 50 年代 行为科学理论正式问世 其研
究的重点是对企业组织中人群行为进行分析 其研究方法上吸取了心理学
社会学 人类学等有关学科的成就 该理论的研究目的在于使管理者懂得
从人的需要和动机去管理人 激励人 完善人的群体关系和集团作用 在
行为科学理论中 满足人的需要从而激励人的行为 使之提高劳动生产率
乃是一个核心问题 有关理论有 马斯罗的需要层次理论 赫茨伯格的双
因素理论 麦克格雷戈的 X 理论和 Y 理论等  
行为科学理论的最大进步在于 它们强调工人不是机器 而是有需要
有动机 有个性的企业组织成员 工作中人的需要 动机 个性与企业组
织的因素 均会影响工人的行为 因此 应当激励工人的积极行为 克服
消极行为 使企业提高劳动生产率 不同于古典人力资源的监督性或强制
性管理 在行为科学理论阶段 它强调的是人力资源的行为管理 即从人
的需要出发 对人的行为进行积极的引导或激励 即对人进行科学的管理  
3 人力资源管理与开发理论 
20 世纪中期以来 随着科学技术进步和经济的飞速发展 人力资源对
一国经济增长的贡献也越来越大 人力资源管理理论也取得了实质性的发















第一章  人力资源管理概论                         12  
资本投资 人力资本投资与经济增长的关系 教育的作用 人力资源的有
效配置以及人力资源保护等问题 由于他对人力资源管理理论的杰出贡献
获得了 1979 年的诺贝尔经济学奖 舒尔茨认为 知识与技能加上其他人
力投资便是技术先进国家的生产力方面占优势的主要原因 他指出 改
进穷人的福利之关键不是空间 能源和耕地 而是提高人口质量 提高知
识水平 舒尔茨的人力资本理论极大的推动了人力资源管理理论的发展
到了 20 世纪 70 年代至 90 年代 人力资源管理与开发理论有了更进一步的
发展 出现了人力资源会计学 教育经济学等理论  
这一时期 人力资源管理理论的核心是不再将劳动力看作机器 也不
再把劳动力看作是被动地接受管理的对象 劳动力成为经济发展的重要资













一  我国古代的人力资源管理思想 
我国古代的人力资源管理思想蕴藏在大量的古代文化典籍之中 春秋
战国时期的 尚书 左传 论语 孟子 孙武的 致士 等 汉代
刘向的 说苑 司马迁的 史记 唐代吴竞的 贞观政要 宋朝司马光
的 资治通鉴 等著作 其中都不乏人力资源管理思想 我国古代人力资
源管理思想主要包括以下内容  
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2 任人唯贤 求才若渴 在人力资源管理中 如何用人是个大问题
我国古代一些开明君主为了治国安邦十分注重选贤任能 合理使用人才  
3 知人善任 大度用人 古人在论述知人善任时 特别提出要有用人
的胸怀 对亲近自己的人和疏远自己的人 都要作到知人善任 这才是大
度用人的风范  
4 量才录用 察能授官 这是人力资源管理很重要的思想之一 任用
官吏不要按照资历年限来计功绩 而要把才能的大小作为首要条件考虑
根据才能和德行而授官定位  
5 在其位就要授其职 人力资源管理要充分挖掘人的潜能 就要在一
定的职位授以相应的职权 放手让其工作 使责权结合 充分调动人的积
极性  




设当得人才 而且 非有多数的人才莫可 他希望全国上下都要 注意培
养人才与延揽人才 孙先生认为 用人者宜用人所长 要破格用人 并
注重兴办教育 认为 国家之富强在于民智 民智之增进在于教育  1 






得格外突出 邓小平同志在 1977 年就指出 我们要实现现代化 关键是
科学技术要能上去 发展科学技术 不抓教育不行 靠空讲不能实现现代
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第二章  新加坡人力资源管理与开发 
新加坡是个岛国 位于赤道以北 136.8 公里处 介于北纬 1 度 09 分与
1 度 29 分 东经 103 度 38 分与 104 度 06 分之间 全境由新加坡岛和附近
的 50 多个小岛组成 总面积为 647.5 平方公里 由于地处马六甲海峡的出
口 是连接印度洋和太平洋的通道 素有 东方直布罗陀 之称 1 新加坡
这个城市国家 经过多年的发展 已是东南亚最大的海港 重要的商业城
市和转口贸易中心 也是国际金融中心和亚 欧 大洋洲重要的航空中心
还是世界第三大炼油中心和世界著名的旅游胜地 在由瑞士的洛桑国际管
理与发展研究院发表的 2000 年世界竞争力报告 中 新加坡的表现最为
突出 得分是 75.22 分 连续第七年保持全球第二的排名 仅次于美国  
众所周知 新加坡自然资源匮乏 人口 320 多万 却经过短短几十年
的发展 就取得了这样令世人瞩目的成绩 其成功的重要原因是新加坡自
建国以来一直致力于人力资源的开发 新加坡人认为 小国寡民 在缺少
必要的天然资源的情况下 只能靠自己发展经济 新加坡 国父 李光耀认
为 我们有的只是新加坡海峡的海水以及人民的头脑和双手 新加坡要
成功 就得靠两个重要因素 第一 提高国民的教育水准 加上更好的训练
更好的纪律 更高的技术和更好的工作态度 第二 提高生产力  2 多年
来 新加坡政府一直本着 人才立国 的思想 把开发人力资源定为基本国
策之一 经过 30 多年的发展 新加坡的人力资源管理已自成体系 为其经
济社会的发展提供了高素质的人力资源 最近在联合国的一次劳工质量调
查中 新加坡人才质量居世界之首 美国风险评估公司 商业环境风险信
息公司连续 9年把新加坡劳动力质量评为世界第一  
下面 我们可以从新加坡五年以来的劳动力数量 劳动力参与率 劳
动力年龄情况 劳动力受教育程度来初步了解新加坡劳动力的现状  
由于新加坡的劳动力数量增长比较缓慢 如表 2-1 加上受 1997 爆发
的东南亚金融危机的影响 1999 年的劳动力数量增长率只有 2.3% 比 1995
年的 3.3%下降了约一个百分点 新加坡的劳动力参与率五年来基本处于持
                                                 
1  Lim Chong-Yah and Peter J. Lloyd. Singapore, resources and growth  NewYork Oxford University 
Press,1986 
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平状态 女性的参与率一直有所增加 如表 2-2 新加坡劳动力的平均年
龄在 35 岁左右 49 岁以下的劳动力人数占到近 90% 如表 2-3 至于新加
坡劳动力所受教育状况 还是以中 高等教育为主 只受过低等教育的劳
动力所占的比例相对要少 如表 2-4  
     表 2-1  新加坡 1995 1999 年劳动力数量情况    单位 千人  
  劳动力数量 1995 年 1996 年 1997 年 1998 年 1999 年 
总数量 1,749.3 1,801.9 1,876.0 1,931.8 1,976.0 
男性 1,072.4 1,054.6 1,107.8 1,125.1 1,138.6 
女性 676.9 747.4 768.2 806.7 837.4 
增长率 %  3.3 3.0 4.1 3.0 2.3 
 
表 2 - 2   新加坡的劳动参与率情况 %  




















表 2 - 3   新加坡劳动力的年龄状况 %  
劳动力的年龄
状况 
1995 年 1996 年 1997 年 1998 年 1999 年 
15 - 29 
30 - 49 
50 - 59 
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